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Cervello  
istruzioni per l’uso 
Il razionale delle 
people analytics
Daniel Kahneman
La nostra mente è 
formata da due 
processi di pensiero 
distinti 
Sistema 1 - veloce, 
intuitivo, automatico 
Sistema 2 - lento, 
logico e riflessivo
Illusioni ottiche
Abbiamo anche 
illusioni cognitive 
causate da  
bias e euristiche!
Una mazza da 
baseball e una 
palla costano 
10,50 euro. 
  
La mazza costa 
10 euro in più 
della palla. 
Quanto costa 
la palla?
Daniel Kahneman
“We think, each of 
us, we are much 
more rational 
than we are…” 
Daniel Kahneman
!6
Per approfondire, scarica la guida di 
interpretazione gratuita (1 pagina) 
http://6sec.org/digit 
 
 
I	“Brain	Talent”	in	ordine	
decrescente	
	
		
	
	
	
	
	
	
	
	 		
	
	 	
INTELLIGENZA EMOTIVA 
Problem Solving 
Focus 
Adaptability 
Proactivity 
Connection 
Risk Tolerance 
Resilience 
Entrepreneurship 
Critical Thinking 
Imagination 
Collaboration 
Data Mining 
Vision 
Modeling 
Emotional Insight 
Reflection 
Design 
Prioritizing 
Legenda:	
Area	di	Miglioramento	(75-81)		
Area	di	Sviluppo	(82-91)	
Area	di	Efficacia	(92-107)	
Area	di	Distinzione	(108-117)	
Area	di	Eccellenza	(118-125)	
Realizzazione 
Salute 
Networking 
Coinvolgimento Sociale 
Soddisfazione 
Bilanciamento 
Decision Making 
Influenza 
TALENTI 
Razionale Emozionale 
Riflessivo Innovativo 
Pratico Idealista 
Intelligenza	Emotiva	
del	gruppo.	
La	Media	del	
campione	nazionale	
di	riferimento	è	100.	
PERFORMANCE 
Gli	indicatori	di	performance	in	ordine	
decrescente.	
	
I I I I I I 
Com’è	la	
distribuzione	dei	
punteggi	di	IE	nel	
gruppo?	
Quale	mix	di	“Brain	Style”	è	presente	nel	gruppo?	
PROGETTO: Università AA 2016-2017 | Partecipanti: 211 | Data: 9 Nov 2016 
The	overall	average	of		
the	nation-wide	sample		
is	100.	
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High Return on
Development
ANALYTICS REPORT
per
Università 2016-2017
data di elaborazione: 08 Nov 2016
resilience
prioritizing
modeling
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Quanto aumentano i risultati
se le competenze a maggiore
ritorno sull' investimento
crescono di 1%, 5% e 10%?
Potenziale Incremento di Efficacia
aumento
del1%
1.44%
1.35%
1.35%
aumento
del5%
2.58%
2.24%
2.18%
aumento
del10%
3.81%
3.26%
3.15%
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La versione Analytics del report High Return
Development Insights è stata condotta su un
campione di 211 persone e ha lo scopo di:
– comprendere le caratteristiche del gruppo e le
competenze più alte e più basse;
– individuare quali sono le competenze su cui puntare
per massimizzare la performance.
Le variabili considerate nell’analisi sono:
  Competenza della persona
  INTELLIGENZA EMOTIVA
  è considerata alta se supera 100;
  Risultato della persona
  EFFICACIA
  è considerato alto se supera 100.
non sempre sviluppare ulteriormente i punti forza o lavorare esclusivamente sui punti di
debolezza è la migliore strategia per ottenere risultati.
L’approccio evidence-based della metodologia High Return, tramite l’utilizzo di modelli
statistici avanzati in grado di predire le performance, permette di identificare le dimensioni
su cui puntare per ottenere il massimo ritorno sull’investimento.
Attraverso un sistema previsionale statistico abbiamo la possibilità di creare gli scenari di
impatto delle competenze sui risultati:
Competenze con maggiore ritorno
sull’investimento e impatto sui risultati
Intelligence  
per la  
Team Performance
Come funziona
TeamX è lo strumento ideale per l’azienda collaborativa. 
Attraverso una survey psicometricamente validata a livello 
internazionale (63 item,10 minuti di compilazione), il sistema carica i 
dati per produrre una descrizione delle caratteristiche del team 
(mapreport), un approfondimento trimestrale sui driver della 
performance (wayreport), utile supporto decisionale per migliorare 
i risultati, e grazie a una pulse survey,1 item e 1 tweet, invia 
mensilmente una email (gpsreport) con il team sentiment per 
mantenere il focus sul percepito delle persone.
BRAIN 
RULES 
NEURONI SPECCHIO
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Engagement 
a cura di 
Massimiliano Ghini
Engagement
Altre informazioni importanti:
Retribuzione
Retribuzione fissa (come ci 
posizionamo rispetto al mercato)Retribuzione variabile (per quale 
popolazione, individuale o di 
team, cosa la fa scattare)Benefit (valore assegnato alle 
persone in servizi, tipo auto o 
assicurazioni)
Ambiente di lavoroFisico (come sono arredati gli 
uffici, quali spazi hanno a 
disposizione le persone)Relazionale (il livello delle 
relazione tra colleghi, il clima di 
lavoro)
Rapporto capo-collaboratore 
(livello di delega, life balance, 
percezione di importanza)Motivazione
Misurare la motivazione 
(strumenti utilizzati e frequenza 
della rilevazione)Piani di miglioramento (processi 
utilizzati,ownership del progetto 
e coinvolgimento) Sistemi di feedback e 
monitoraggio degli obiettivi 
definiti
HR Management - checklist 
Argomento del giorno
Il costo del personale
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La leva retributiva
 La retribuzione è uno dei fattori chiave del sistema premiante 
contemporaneo. 
 Va suddivisa in tre fasce principali 
!  retribuzione di base (fisso) 
!  retribuzione variabile 
!  benefici addizionali (fringe benefits)
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Retribuzione di base
! Garantita dal contratto di lavoro 
! Legata alla complessità del lavoro svolto 
! Copertura del ruolo 
! Potenziale 
! Anzianità della persona (anagrafica e in azienda)
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Retribuzione variabile
! E’ legata ad obiettivi specifici 
! Rischia di far sorgere problemi, legati a 
! Competizione interna 
! Costi per l’organizzazione
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Retribuzione
Annua Lorda
o
Retribuzione
Globale Annua
Valore dei Ruoli
-20%
+20%
Linee di tendenza della struttura retributiva
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L’analisi retributiva
 Analisi e indagini retributive permettono all’azienda di 
confrontarsi con il mercato
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Retribuzione 
Annua Lorda
Valore dei Ruoli
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Retribuzione 
Annua Lorda
a
b
c
d
e
Obiettivo di 
politica 
retributiva
Prassi 
Aziendale
Mercato di 
Riferimento
Li
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Politica retributiva
RAL/  inquadramento
10.000,00 €
100.000,00 €
operai 2 operai 3 operai 4 impiegati 5impiegati 4impiegati 3impiegati 2impiegati 1 quadri dirigenti
" La curva retributiva (RAL/inquadramento) è stata trovata unendo la 
media delle retribuzioni per ogni inquadramento. A questa sono state 
aggiunte due curve che rappresentano il + e – 20% della retribuzione. 
Un primo segnale di corretta politica retributiva consiste nell’avere 
l’insieme dei punti all’interno del +/- 20% 
" E’ interessante inoltre vedere la pendenza della retta che dimostra le 
scelte aziendali: operai autonomi rispetto agli altri inquadramenti, a 
livello impiegatizio scarsa rilevanza dell’inquadramento rispetto alla 
retribuzione fino al primo livello, poi crescita verticale.
analisi 
aziendale: 
per funzione 
aziendale
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    TRATTENERE Formazione e sviluppo Autonomia Compiti e progetti speciali Bonus 
Opportunità continue Coinvolgimento nelle decisioni strategiche Retribuzione Internazionalità Percorso di sviluppo di 
carriera 
Trattamento VIP
ATTIRARE 
Autonomia 
del ruolo 
Formazione
 e sviluppo 
Retribuzion
e  
Opportunità
 
Compiti e p
rogetti spec
iali 
Bonus 
Percorso di 
sviluppo di 
carriera 
Internazion
alità 
Flessibilità  
Opzioni azi
onarie 
Le leve per attirare e trattenere in Italia i Talenti
Data from Towers Perrin - Tomorrow’s leaders: 
European attraction & retention survey summer 2001
Bisogni fisiologici
Bisogni di stima
Bisogni sociali
Bisogni di sicurezza
Bisogni 
di 
autorealizzazione
MOTIVAZIONE: MASLOW 
Gerarchia dei bisogni
MOTIVAZIONE: HERZBERG
FATTORI IGIENICI 
(insoddisfazione/non 
insoddisfazione)
FATTORI MOTIVANTI 
(non soddisfazione/soddisfazione)
! politiche e procedure d'impresa 
! modalità di supervisione 
! relazioni interpersonali 
! ambiente fisico di lavoro 
! condizioni di sicurezza 
! livello retributivo
!raggiungimento di risultati 
!riconoscimento dei contributi 
!contenuto del lavoro 
!livello di responsabilità  
!possibilità di crescita 
!autonomia
  
  MOTIVAZIONE: McCLELLAND  
 McClelland supera il concetto 
di bisogno innato per arrivare 
a quello di bisogno appreso
MOTIVAZIONE: FREUD  
La motivazione può 
essere sia un fattore 
conscio che inconscio
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APPROCCIO  
TRADIZIONALE
Il sistema premiante integrato
COMPENSATION & 
BENEFITS 
Retribuzione fissa 
Retribuzione variabile 
Long Term Incentive (LTI) 
Benefits
FORMAZIONE & SVILUPPO 
Sviluppo carriera 
Mobilità professionale 
Percorsi di formazione e  
sviluppo 
Opportunità di stage/ 
esperienze  all’estero
STATUS 
Ruolo nell’organizzazione 
Autonomia 
Visibilità interna ed esterna 
Riconoscimento
AMBIENTE DI LAVORO 
Clima organizzativo (positivo  
e stimolante) 
Supporto alla performance 
Orientamento alla leadership 
Propensione all’innovazione e  
al rischio 
Attenzione alla qualità di  
vita(bilanciamento vita/lavoro)
NUOVE  
SENSIBILITA’
M= f(A,V)
Gestione Risorse Umane
massimiliano.ghini2@unibo.it
